استناد به این مقاله: نشاط» نررگس؛ جمالی مهموئی» حمید رضا + حسن‌زاده دیزجی, الهه .)۱۳٩۱(‏ تأثیر جو 
سازمانی بر خلاقیت کار کنان: مطالعه موردی: سازمان اسناد و کتابخانه ملی . 


بوک 


اسر مر ورو نی 


پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع‌رسانی»۲ (۰)۱ ۱۳۶-۱۲۳. 


تأثبر جو سازمانی بر خلاقیت کار کنان: مطالعه موردی: سازمان اسناد و کتابخانه ملی 


د کتر ن گس نشاط"؛ دکتر حمید رضا جمالی مهموئی" » الهه حسن‌زاده دیزجی" 

دریافت: ۱۳۹۰/۶/۲۲ پذیرش: 1۱۳۵/۱/۳( 

هدف: هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر جو سازمانی بر خلاقیت از دی دگاه کا رکنان سطوح مختلف سازمان اسناد وکتابخانه 
ملی جمهوری اسلامی ایران است. 

روش: پرسشنامه استاندارد سنجش جو سازمانی در زمینه باروری و پشتیبانی از حلاقیت موسوم به 6(5>به صورت چاپی میان 
تمام مدیران؛ اعضاء هیثت علمیء وکا رکنان بالاتر از فوق دیپلم در سازمان اسناد وکتایخانه ملی توزیع شد.در مجموع ۱۸۲ 
پرسشنام ه گر دآوری شد و با استفاده از نرم‌افزار 55 5 مورد تجزیه و تحلیل قرا رگرفت. 

یافته‌ها: نتایج پیمایش نشان داد که کا رکنان سازمان معتقدند ج وکنونی سازمان آنگونه که باید مشوق و حامی خلاقیت آنان 
نیست. در میان عناصر موثر بر باروری خلاقیت در یک سازمان, مشوق‌های مدیریتی» آزادی و مشوقهای سازمانی در 
سازمان اسناد ‏ وکتایخانه ملی در حد مطلوب نیستند. همچنین موانعی در سازمان وجود دارد که مان ع از رشد حلافیت در 
کا رکنان است. از سوی دیگر کا رکنان معتقد بودند که سازمان از بهره‌وری در حد قابل قبولی برخوردار است. نگرش 
کا رکنان مرد نسبت به کا رکنان زن نسبت به جو سازمانی در رابطه با علاقیت» مثبت‌تر بود. همچنین» هر چه سطح تحصیل 
کا رکنان پایین‌تر باشدء جو سازمان را بیشتر حامی پرورش خلافیت در خود می‌دانند. همچنین افراد ی که دارای پست‌های 
سازمانی بالاتر مثل مدیریت هستند نگاه مثبت‌تری نسبت به وجود حمایت‌های مدیریتی در سازمان دارند در حال یکا رکنان 
سطوح پایین معتقدند چنین حمایت‌هایی در سازمان به میزان مطلوب وجود ندارد. همچنین در مجموع» کا رکنان معتفد 
بودند که بیشترین عوامل بازدارنده و نیز مشوق در سازمان مربوط به حوزه رویه‌هاء ساختارها و نگرش‌های سازمانی است؛ 
لذا بهتر است مدیریت توجه خود را اصلاح رویه‌هاء ساختارها و نگرش‌ها معطوف دارد. 


کلید واژه‌ها: جو سازمانی؛ خلاقیت, سازمان اسناد ‏ وکتابخانه ملی جمهوری اسلام ی ایران 


" دانشیار سازمان اسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران 6200.00 /5_0652عع 2۵7 
". استادیار گروه کتابداری دانشگاه تربیت معلم تهران 0ه.نمصع ۵ تلمهدز.ط 


". کارشناس ارشد علوم کتابداری و اطلاع رسانی پزشکی- دانشگاه علوم پزشکی تهران ( نویسنده مسئول) 
۷000 20156662004 


۴ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع‌رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۲ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳٩۱‏ 


مقدمه 

تحولات و دگ رگونی‌های جامعه جهانی امروزء سازمان‌ها را وادار ساخت تا برای زیستن در محیط متغیر 
و بی‌ثبات کنونی به خلاقیت روی آورند و اهداف» گرایش‌ها و علایق خود را در جهت به کارگیری 
خلاقیت هدایت کنند. پیش‌بینی‌ناپذیری روند امور و تحولات آینده که به قول برخی صاحب نظران» مهم- 
ترین ویژگی عصر اطلاعات است. لزوم توجه به خلاقیت را به ویژه در مدیران سازمان‌ها افزایش داده است 
(سجادی. ۱۳۸۴). جهان پیشرفته‌ای که امروز در عصر انفجار اطلاعات پیش روی ماست حاصل توانایی 
ذهنی اندیشمندان و خلق مداوم ایده‌های نو است (فرهنگ» ۱۳۷۷). 

نیروی انسانی از سرمایه‌های اصلی سازمان است و تحقّق اهداف سازمانی بدون نیروی انسانی ماهر 
ناممکن است. مدیران با شناخت عوامل و شرایطی که سبب خلاقیت کار کنان می‌شود و فراهم کردن این 
شرایط نقش مهمی در افزايش کارآیی» ظهور و پرورش خلاقیت در میان کارکنان سازمان ایفا می‌کنند 
(خضری. ۱۳۸۱). خلاقیت نیازمند فضای مناسبی است که تر کیب مطلوبی از عوامل مختلف را در شرایطی 
معین برای نیل به هدفی خاص به وجود می‌آورد. در دراز مدت موفق‌ترین شرکت‌ها آنهایی هستند که 
مدیران آنها بر آموزش نیروی انسانی و بالا بردن مهارت کارکنان خود توجه ویژه داشته‌اند و انگیزه بهتر 
کار کردن» حفظ کیفیت استاندارد و ابجاد فضا برای رشد خلاقیت‌های کارکنان سازمان را فراهم آورند 
(متوسلی» ۱۳۷۵). تلقی مدیران از جو سازمانی بر سطح خلاقیت سازمان‌ها تأثی رگذار است. لذا مدیران برای 
گسترش خلاقیت در سازمان علاوه بر توجه به مهارتهای فردی باید به محیط مناسب برای گسترش 
خلاقیت نیز توجه داشته باشند (1996 ,طهعع 1‏ ,رطاصه‌عقا رجممن بتلصمت رعلتممصض). 

سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران به عنوان مادر کتابخانه‌های کشور در واقع معرف سطح اعتلای 
فرهنگ و الگوی پیشرفت کتابخانه‌های دیگر است. این سازمان از جمله سازمان‌های بخش خدماتی» 
آموزشی و پژوهشی کشور محسوب می‌شود که همانند دیگر سازمان‌های موجود در جامعه برای بقا و 
پیشرفت به وجود مدیران و کارکنان خلاق نیازمند است. با توجه به اهمیت این کتابخانه و اهمیت وجود 
فضای مناسب برای پرورش خلاقیت. این پژوهش سعی دارد تأثیر جو سازمانی را در سازمان اسناد و 
کتابخانه ملی (از این پس به اختصار کتابخانه ملی نامیده می‌شود) از دید گاه کار کنان سطوح مختلف آن بر 
خلاقیت تعیین کند. جو سازمانی در این پژوهش بنا بر چارچوب پرسشنامه استاندارد کیز در برگیرنده 
هشت عامل از جمله مشوق‌های مدیریتی» آزادی تشویق سازمانی» بهره‌وری» موانع سازمانی» حمایت‌های 


گروه کاری. وجود منابع کافی» و حمایت مدیریت ارشد است. بر اين اساس» این پژوهش در پی 


سال ۲» شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۱ تأثیر جو سازمانی بر خلاقیت کار کنان : ...۰ ۱۲۵ 


پرسش‌های پژوهش 

۱- از دید کارکنان کتابخانه ملی کدامیک از عوامل جو سازمانی (شامل: مشوق‌های مدیریتی» 
آزادی تشویق سازمانی» بهره‌وری موانع سازمانی» حمایت‌های گروه کاری» وجود منابع کافی؛ و 
حمایت مدیران ارشد) بر خلاقیت آنان تأثیر دارد؟ 

۲- آیا میان نگرش کار کنان درباره تأثیر جو سازمانی کتابخانه ملی بر ایجاد خلاقیت آنان بر حسب 


جنس سن» تحصیلات پست سازمانی» نوع استخدام و واحد محل خدمت تفاوت وجود دارد؟ 


پیشینه پژوهش 

اگرچه در ایران و خارج از ایران پژوهش‌هایی در مورد خلاقیت و جو سازمانی انجام شده است. اما هیچ 
کدام به حوزه کتابخانه‌ها نپرداخته‌اند. در اینجا به اختصار به برخحی آثار مرتبط تر اشاره می‌شود. فرهنگ 
(۳۷۷) اثر شش عامل تفویض اختیار نظام حقوق و دستمزد» میزان حقوق و دستمزد. سن تجربه و میزان 
تحصیلات را بر خلاقیت مدیران شرکت روغن نباتی پارس مورد بررسی قرار داد. یافته‌های وی نشان داد 
که میزان حقوق و دستمزد و تجربه و سابقه کار بر خلاقیت مدیران تأثیری ندارد. اما میان سطح تحصیل و 
خلاقیت رابطه مستقیم برقرار بود. خضری (۱۳۸۱) رابطه بین خلاقیت کارکنان با جو سازمانی در شرکت 
صنایع مس شهید باهنر کرمان را بررسی کرد و نتیجه گرفت که بین خلاقیت کارکنان و جو سازمانی رابطه 
مثبت وجود دارد. فخریان (۱۳۸۱) با بررسی رابطه خلاقیت کارشناسان ستادی با عوامل سازمانی به وجود 
ارتباط معنی‌دار بین عوامل سبکث رهبری؛ فرهنگ سازمان» ساختار سازمان سیستم ارزیابی و کنترل و 
سیستم پاداش با خلاقیت پی برد و قوی‌ترین عوامل مانع بروز خلاقیت را ساختار نامناسب. سیستم ارزیابی 
و کنترل نامناسب و همچنین سبک رهبری نامناسب شناسایی کرد. سجادی (۱۳۸۴) عوامل مثر بر خلاقیت 
مدیران بیمارستان اصفهان را سنجید و بیان کرد که فراهم آوردن محیط مناسب و مطلوب سازمانی می‌تواند 
زمینه را برای تشویق و ترغیب خلاقیت در مدیران بیمارستان‌ها ایجاد نماید. کسائی» رحیمیان و افتخاری 
(۱۳۹۰ ) به بررسی وضعیت فعلی خلاقیت در شرکت ایران خودرو و الزامات و اهرم‌های مرتبط به آن با 
استفاده از پرسشنامه کیز پرداختند و بیان کردند که با توجه به آزمون‌های آماری انجام شده؛ این پرسشنامه 
از اعتبار و قابلیت اطمنیان بالایی جهت سنجش کمی میزان خلاقیت در شرکت ایران خودرو برخوردار 


است. 


۶ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع‌رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۲ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳٩۱‏ 


در خارج از ایران تعداد پژوهش‌های مرتبط با خلاقیت بیشتر است اماء کمتر اثری اين مسئله را در حوزه 
کتابداری بررسی کرده است. در اینجا فقط به برخی پژوهش‌ها که با استفاده از پرسشنامه کیز انجام 
شده‌اند اشاره می‌شود. میکداشی روایی پرسشنامه کیز را برای کشورهای در حال توسعه سنجید و تأیید 
کرد (1999 ,ن«ه2/:102). مصطفی روایی دو ابزار 165۷5( سنجش خلاقیت) و 1316 (موانع خلاقیت) را 
در مصر ارزیابی کرد. نتایج وی نشان داد که مدیران تحصیلکرده فعالیت‌های خلاقانه را پیشتر اتخاذ می - 
کنند و مدیران مرد به طور مشخصی در مقایسه با همتایان زن خود رویکردهای مطلوب‌تری نسبت به 
خلاقیت دارند (2005 ,/۱10502). سعدی موانع خلاقیت سازمانی از دید گاه مدیران بازاریابی در عربستان 
سعودی را بررسی کرد. وی با توجه به پژوهش‌های قبلی در این زمینه ۶ مانع را مورد بررسی قرار داد : 
اعتماد به نفس» خطر پذیری و نیاز به اطمینان» استفاده از تجزیه و تحلیل نظام مند. دستاوردهای کاری» و 
محیط فیزیکی ( ۲۰۰۸ ,52 ). تسنگ و لیو (۲۰۱۱) در پژوهشی اثربخشی پرسشنامه ترجمه شده کیز را 
مورد بررسی قرار دادند و برای این منظور از ۴۰۱ نفر از کارمندان ۱۳ شرکت مختلف تایوانی بهره بردند. 
در نهایت اعلام کردند که آن را برای سنجش تأثیر جو سازمانی بر خلاقیت مناسب دانسته‌اند. 

به طور کلیء پژوهشی که تأثیر عوامل جو سازمانی را بر خلاقیت کارکنان کتابخانه ها نشان دهد مشاهده 
نشد. اين نکته اهمیت پرداختن به چنین پژوهش‌هایی را برای پوشش چنین خلاتی نشان می‌دهد. همچنین 


پژوهش‌های پیشین نشان دهنده روایی نسبی پرسشنامه کیز برای بررسی جو خلاقیت در سازمان‌هاست. 


روش پژوهش 

پژوهش کاربردی حاضر به روش پیمایشی و با استفاده از ابزار پرسشنامه انجام شده است. جامعه 
آماری این پژوهش را مدیران رده بالاه میانی» و اجرایی؛ و کار کنان شاغل بالاتر از فوق دیپلم سازمان اسناد 
و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی تشکیل دادند. برای جامعه آماری از نمونه گیری استفاده نشد و پرسشنامه 
در اختیار همه کارکنان و مدیران قرار گرفت (۳۹۳ نفر). اما تنها ۱۸۳ نفر پرسشنامه را تکمیل کردند. 
بنابراین» نرخ پاسخگویی ۴۶/۶ بوده است. تحقیقات پیشین (همنیگر ۲۰۰۷) نشان می‌دهد که نرخ 
پاسخگویی در پرسشنامه‌های تحت وب بین ۳ تا ۶۲ درصد است و برخی نظیر گونتر و همکاران (۲۰۰۳) 
معتقدند که نرخ پاسخگویی در پرسشنامه‌های چاپی سنتی به طور معمول کمتر از پرسشنامه های تحت وب 
است. با توجه به این نکات. به نظر می‌رسد که نرخ پاسخگویی ۸۴۶ تحقیق حاضر نرخ قابل قبولی باشد. 
گرد آوری اطلاعات در این پژوهش با استفاده از پرسشنامه استاندارد کیز انجام شد. این پرسشنامه توسط 


امبایل و همکارانش به منظور ارزیابی تأثیر جو سازمانی بر خلاقیت طراحی شده است و شامل ۶ عامل 


سال ۲ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳٩۱‏ تأثیر جو سازمانی بر خلاقیت کار کنان : ...۰ ۱۲۷ 


محرکك خلاقیت (تشویق سازمانی» مشوق‌های مدیریتی حمایت‌های گروه کاری؛ آزادی» وجود منابع 
کافی» کار پرچالش) و ۲ عامل بازدارنده (فشار کاری و موانع سازمانی) است. این پرسشنامه دارای دو 
بخش است: 
بخشن نخست؛ اطلاعات. جمعیت‌شناعتی مدیران رده بالاه.ماتی و کار کنان سازمان: استاد.و سازمان 
اسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران. 
بخش دوم: ۸ پرسش که برداشت مدیران و کارکنان نسبت به جو سازمانی را در بر می‌گیرد. از این 

۸ پرسش» ۶۶ پرسش به توصیف محیط کاری می‌پردازد که شامل شاخص‌های مربوط به محرک‌های 
خلاقیت (مشوق‌های سازمانی» مشوق‌های مدیریتی» حمایت گروه کاری منابع کافی» کار پرچالش» و 
آزادی) و موانع خلاقیت (موانع سازمانی و فشار کاری) است. ۱۲ پرسش باقیمانده شامل سنجش ارزیابی 
پاسخ دهند گان از دو معیار عملکرد کاری شامل خلاقیت (۶ پرسش) و بهره‌وری ( ۶ پرسش) که در محیط 
کاری شان انجام می‌دهند (1996 رط۲۲0ع۲۱ ی ,رطاجع‌حضا رصمم بتاعی ,عااطفض) . 

لازم به ذ کر است که استفاده از پرسشنامه کیز به این دلیل بود که ابزاری شناخته شده برای سنجش تأثیر 
جو سازمانی بر خلاقیت است. از جمله مزایای این پرسشنامه می‌توان به انجام پژوهش‌های گسترده 
شبازند کان آن برای تدوین و نهایی کردن آن (1996 ,۲۱6۲۲0 ,وطصه‌عقا ,جمم بتاعم بعانطههش) ‏ 
استفاده گسترده سایر پژوهشگران به صورت پژوهشی و نیز به صورت تجاری (به عنوان نمونه ,۱/1259 
9 2005 ,۰۷105/280 کیفیت قابل قبول پرسشنامه در مقایسه با سایر پرسشنامه‌های مشابه ( ۷20560 
4 ,۳1027960 200) و شمول طیف قابل قبولی از عوامل مژثر بر خلاقیت در سازمان اشاره کرد. 

روایی این پرسشنامه در گذشته توسط خود سازندگان آن و پژوهشگران دیگری که از آن استفاده 
کرده‌اند نظیر مصطفی (2005 ,1۷]051269) سنجیده شده است. پایایی یا به عبارت دقیق‌تر همسازی درونی 
گویه‌های پرسشنامه توسط پژوهشگران این مقاله با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ سنجیده شد که نتیجه 


(آلفا تِ ۲ شان دهنده پایایی قابل قبول پرسشنامه بود. 


تجزیه و تحلیل آمار توصیفی در خصوص اطلاعات زمینه‌ای پاسخگویان در جدول ۱ نشان داده شده 


۸ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع‌رسانی» دانشگاه فردوسی مشهد سال ۲ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳٩۱‏ 


جدول ۱. اطلاعات زمینه‌ای پاسخگویان 


متغیرها گروه‌ها فراوانی درصد 
زن ۴۳۴ ۳۴ 
جنس 
مرد ۱۳۹ ۷۶ 
۳۰-۰ ۳۶ ۲۳۵/۸۱ 
۳ ۱۴۳۰-۳۱ ۸۳ ۳۵/۴ 
ات ۵۰-۱ ۴۳۹ ۳۶/۸ 
۵۱و بالاتر ۵ ۳/۷ 
فوق دیپلم ۲ ۶/۶ 
سطح تحصیلات کارشناسی ۱۴ 2/۳ 
کارشناسی ارشد و بالاتر 2۷ ۳/۸ 
مدیران ۲۳ ۱۳/۶ 
پست سازمانی کارشناس ۱۳۲ ۷۳/۸۱ 
کارمند ۳۸ ۱/۳ 
پیمانی ۳۵ ۱۹۸ 
نوع استخدام قراردادی 2۴ ۳۹۸۵ 
رسمی ۹۴ ۱/۴ 
معاونت اسناد 2۸ ۳۱/۷ 
معاونت آموزش. پژوهش و فناوری ۶ ۳/۳ 
واحد سازمانی معاونت پشتیبانی ۹ ۳/۹ 
ریاست ۶ ۳/۳ 
معاونت کتابخانه ۱۴ 2۶/۸ 


الف. تاثیر عوامل مختلف بر خلاقیت کار کنان 
برای پاسخ به پرسش یککه» از آزمون تی تک نمونه‌ای استفاده شد. با توجه به یافته‌های به دست آمده در 
جدول ۲ می‌توان چنین نتیجه گرفت که از نظر کار کنان در سازمان اسناد کتابخانه ملی ایران: 
۶ مشوق‌های مدیریتی برای پرورش خلافیت تا حد زیادی در سازمان وجود دارد. 
* آزادی به اندازه لازم و مورد انتظار در سازمان وجود ندارد. 


فِ تشویق سازمانی به اندازه لازم و مورد انتظار در سازمان وجود ندارد. 


سال ۲ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳٩۱‏ تأثیر جو سازمانی بر خلاقیت کار کنان : ...۰ ۱۲٩‏ 


* بهره‌وری به میزان مورد انتظار و لازم در سازمان وجود دارد. 

* موانع سازمانی تا حد انتظار در سازمان وجود دارد که اين امر از بارور شدن خلاقیت کارکنان 
جل وگیری می کند. 

۶ حمایت گروه کاری به میزان مورد انتظار و لازم در سازمان وجود دارد. 

۰ منابع کافی تا حد انتظار در سازمان وجود دارد. 


فِ حمایت مدیریت ارشد به اندازه لازم و مورد انتظار در سازمان وجود ندارد. 


جدول ۲. نتایج آزمون تی برای تشخیص تأثیر هشت عامل جو سازمانی بر خلاقیت کار کنان سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران 


میانگین مورد میانگین بدست آمده | مقدار آزمون | درجه آزادی معنی‌داری 
عامل 
انتظار 

مشوق های مدیریتی ۳۰ ۳/۴ ۷/۹۳ ۱۸۲ ۱ 
آزادی ۱/۸ ۱۷۳/۸ ۳۶ ۱۸۲ ۰۱,۰۷ 
تشویق سازمانی ۳۹ ۳۸/۹۸ ۱۳/۹۶۰ ۱۸۲ 2 
۱ ۸ ۱۷/۶۸ 1)»۳ ۱۸۲ ۰/۴۱ 
موانع سازمانی ۴۵ ۴۳۵/۶۷ / ۱۸۲ ۰,۳۹۶ 
تخمایت گروه کاری ۲۴ ۲۴/۲۵ ۵ ۱۸۲ ۶۰ 
وجود منابع کافی ۱/۸ م2 ۰,۳۶۲ ۱۸۲ ۰,۱۳۷ 
حمایت مدیر ارشد ض‌ ۳۸/۳۷ ۳۸۷/۵ ۱۸۲ 12 


ب. تفاوت در نگرش به جو سازمان بر حسب جنسیت 

نتیجه آزمون ] دو نمونه مستقل (جدول ۳) ۳/۳۸ با مقدار معنی‌داری ۰/۰۱ نشان می‌دهد که تفاوت معنی 
داری در خصوص نگرش به تأثیر جو سازمانی بر ایجاد خلاقیت در میان مردان و زنان وجود دارد. می 
توان گفت که مردان در مقایسه با زنان جو فعلی سازمان اسناد و کتایخانه ملی ايران را برای بارور 


جدول ۳. آزمون تی درباره تفاوت نگرش کار کنان مرد و زن درباره تأثیر جو سازمانی خلاقیت آنان 


گروه‌ها تعداد میانگین انحراف معیار | مقدار) | درجه آزادی سطح‌معنی‌داری (۳) 
مرد ۴۴ ۲۴۵۶۱ ۴۳۱/۰ 
جدن ۳/۳۸ ۱۸۱ ۰/۱ 
زن ۱۳۹ ۱۱۱۸/۴ ۴۱۷/۹۳ 


۰ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع‌رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد 


سال ۲ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۱۳۹۱ 


ج. تفاوت در نگرش به جو سازمانی بر حسب سن, سطح تحصیل, پست. نوع استخدام و محل خدمت 
نتایج آزمون ۴ یا تحلیل واریانس یک طرفه در جدول ۴ نشان می‌دهد عامل‌های سن» پست سازمانی» 
نوع استخدام و محل خدمت در نگرش کارکنان نسبت به تأثیر جو سازمانی بر ایجاد خلاقیت تأثیر 
معنی‌دار ندارند. اما سطح تحصیل بر ميانگین نگرش آنان تأثیر دارد. برای روشن شدن این تفاوت در 
نگرش بر حسب تحصیل از آزمون تعقیبی شفه" استفاده شد. جدول ۴ نشان می‌دهد که کا رکنان دارای 
تحصیلات کارشناسی ارشد و بالاتر (با ميانگین ۲۱۶/۱۰۵۳ ) دارای کمترین میانگین» کار کنان دارای 
مدرک کارشناسی (با ميانگین ۳ )در رتبه بعدی» و کار کنان دارای فوق دیپلم (با ميانگین ۲۶۸/۵۰ 


) دارای بیشترین میانگین تأثر جو سازمانی بر ایجاد خلاقیت در سازمان اسناد و کتایخانه ملی داشته‌اند. 


جدول ۴. آزمون ۳ جهت مقایسه تفاوت نگرش کارکنان به تأثیر جو سازمانی بر ایجاد خلاقیت بر حسب سنء 


پست سازمانی 


نوع استخدام 


گروه‌ها 


میان گروهی 
درون گروهی 
کل 
میان گروهی 
درون گروهی 
کل 
میان گروهی 
درون گروهی 
کل 
میان گروهی 
درون گروهی 
کل 
میان گروهی 
درون گروهی 
کل 


مجموع 
مربعات 
۱/۶۰ 
۵۲/(-۴۴*:۰۱7۰ 
۴-۳۱۱۳۹۳۹۳ 
۲-۱۱۱۱( 
۱۳/۳0۲ 
۴-۱۱۹۱۳۹۹۳ 
۱۵ 
۴*,۱۷"۲۱۳۱۸/۱۷ 
۳ 
۱۳۳۵۳( 
۸۳/۶ :"۶-۱ 
۴۱۳۹۳۸۹ 
۱۳۷( 
۴۴۱۱۳۱۱۸۳۸ 


۴۱۴۳۹۳۸۹ 


میانکین 

مربعات 
۱۳/۳۵۳ 
۱۱۳۰( 
۱۳۶۰۰۹۹۵۵ 
۱۱۰/۹۶۸( 
2/۸۳۳ 
۱۱۰/۷ 
1-۶۷۶( 
1۱/۰۳ 
۱۱۹۶۹ 


۱۱۸/۹۳۳ 


مقدار ۲ 


۱/۵5۳۹ 


«۳۷ 


۳/۳۷۲ 


۰/۷۳۸۰ 


۰/2۶۱ 


معنی‌داری 


۲۰۶ 


۱ 


2 


۶ 


1/۳ 
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بحث و نتیجه گیری 

در مجموع؛ تحلیل‌های آماری ارائه شده نشان داد کارکنان معتقدند جو کنونی سازمان اسناد و 
کتابخانه ملی آن‌گونه که باید مشوق و حامی خلاقیت آنان نیست. در عین حال» در میان هشت عامل 
مختلف موثر بر خلاقیت» وجود یا عدم وجود همگی یکسان نبوده و جو کنونی سازمان از برخی لحاظ 
دارای قوت و در برخی موارد دارای ضعف است. 

در میان ابعاد مختلف جو سازمان در رابطه با خلاقیت پژوهش حاضر نشان داد که مشوق‌های 
مدیریتی» آزادی کا رکنان» مشوق‌های سازمانی» و حمایت‌های مدیریت ارشد در این سازمان به میزان 
مطلوب وجود ندارد. این مولفه‌ها همگی به نوعی به مدیریت سازمان برمی گردد و جا دارد که مدیران 
سازمان با اندیشیدن ساز و کار مناسب. فضای سازمان را طوری تغییر دهند که کارکنان در فعالیت‌های 
خود از سوی مدیران ارشد احساس حمایت کرده و مشوق‌های مدیریتی و سازمانی لازم برای تشویق آنان 
فراهم شود. لازم به ذکر است که کا رکنان علاوه بر اعتقاد به نبود این سه ملفه به میزان کافی معتقدند که 
در سازمان اسناد و کتابخانه ملی موانع سازمانی وجود دارد که مانع از رشد خلاقیت آنان می‌شود. 

با توجه به اينکه اهمیت سیستم پاداش و حمایت برای پرورش خلاقیت در کارکنان در پژوهش‌های 
پیشین ( فرهنگ. ۱۳۷۷؛ فخریان» ۱۳۸۱) نشان داده شده است. لازم است مدیریت سازمان تدابیری برای 
بهبود این عوامل بياند يشد. 

از سوی دیگر جنبه‌های مثبتی نیز در فضای سازمان وجود دارد. کار کنان معتقدند که سازمان از عناصر 
بهره‌وری بهره‌مند است. همچنین حمایت‌های گروه کاری در میان همکاران سازمان از دید کارکنان به 
میزان مورد انتظار آنان وجود دارد که اين نشان می‌دهد در بین همکاران نزدیکک که با یکدیگر یکث 
گروه کاری تشکیل می‌دهند» روحیه همکاری خوبی وجود دارد. 

یکی دیگر از مولفه‌های موثر بر خلاقیت کارکنان یک سازمان وجود منابع کافی برای انجام 
کارهاست. کار کنان سازمان اسناد و کتابخانه ملی کمبودی از لحاظ وجود منابع احساس نکرده و معتقدند 
که منابع کافی برای انجام کارهای خود در اختبار دارند. 

در مجموع نگاهی به وضعیت مولفه‌های مختلف خلاقیت در سازمان نشان دهنده نوعی شکاف میان 
سطوح پایین سازمانی (کا رکنان) و سطوح بالا یا مدیریت است که می‌تواند ناشی از نبود مجاری درست 
ارتباطی باشد. علی‌رغم وجود منابع کافی و وجود روحیه همکاری میان همکاران نزدیک. افراد معتقدند 


که آزادی کافی برای انجام کارها از سوی مدیریت در اختبار آنان قرار داده نمی‌شود و همچنین به اندازه 


۲ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع‌رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۲ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳٩۱‏ 


مورد انتظار خود مورد حمایت و تشویق مدیریت و سازمان نیستند. 

اگر چه در کل. جو سازمان چندان برای بارور ساختن خلاقیت کارکنان مناسب نیست. اما نگرش 
مردان نسبت به زنان به جو سازمانی مثبت‌تر بود و آنان فضا را برای بارور شدن خلاقیت خود مناسب‌تر د 
یدند. این یافته با توجه به اينکه تعداد زیادی از کا رکنان سازمان را خانم‌ها تشکیل می‌دهند. نگران کننده 
است و توجه بیشتر از سوی مدیریت را می‌طلبد. 

این تفاوت نگرش در مورد همه عوامل به جز مشوق‌های مدیریتی دیده می‌شود. به عبارت دیگر مردان 
احساس می کنند از آزادی بیشتری نسبت به زنان در کار خویش برخوردارند» تشویق‌های سازمانی» حمایت 
های گروه کاری» وجود منابع کافی» حمایت مدیریت ارشد و بهره‌وری را بیش از زنان حس کرده و 
نگرش مثبت‌تری نسبت به این موارد دارند. شدیدترین تفاوت در مورد تشویق‌های سازمانی است که 
تفاوت میان نگرش مردان و زنان بسیار زیاد است. 

نتایج حاصل از پژوهش مصطفی نیز نشان داد که مدیران مرد در مقایسه با همتایان زن خود به طور 
معناداری رویکرد مطلوب‌تری نسبت به خلاقیت دارند (2005 ,۷052/0 ). این پدیده می‌تواند علل 
مختلفی داشته باشد از جمله دلایل فرهنگی. به‌طور مثال در ایران و کشورهای اسلامی» آزادی عمل مردان 
در اجتماع و محیط کار بیش از زنان است. البته در چند دهه اخیر» رویکردهایی برای فعالیت بیشتر زنان در 
جامعه فراهم شده است؛ اما نتایج حاصل از اين پژوهش نشان می‌دهد که آن طور که شایسته است هنوز 
نتایجی از این رویکردها حاصل نشده است. شاید بهتر باشد که مسئولان سازمان برای این مهم تدابیری 
بياندیشند تا نگرش زنان نیز نسبت به فضای کاری سازمان مثبت‌تر شود. 

تحلیل‌ها نشان داد که بین ميانگین نگرش گروه‌های سنی مختلف کارکنان نسبت به جو سازمانی از 
جنبه حمایت از خلاقیت تفاوتی وجود ندارد. این یافته با گزارش پژوهش مصطفی مطابقت می کند. وی 
اشاره نمود که هیچ فاصله نسلی در رویکرد مدیران نسبت به خلاقیت سازمانی وجود ندارد ( ,۷105/2/0 
5 در حالی که این نتایج بر خلاف یافته‌های حاصل از مطالعات غربی است که نشان می‌دهد مدیران 
مسن نگرش مثبتی به تغییر و تحول ندارند و به هنجارهای سازمانی وفاداری بیشتری نشان می‌دهند؛ و بر 
خلاف آن. مدیران جوان‌تر و کم تجربه‌تره علاقه‌مند به دنبال کردن راهبردهای خلاقیت 
هستند(1984 ,طمفه]۱۷ 0صه »امترطصصه]۲). 

با توجه به نتیجه بدست آمده از اين پژوهش شاید بتوان گفت که این نتیجه در کشورهای در حال 


توسعه نیز صادق است. اما این مسئله نیازمند بررسی بیشتر است. پژوهش خضری نیز حاکی از عدم تأثیر 


سال ۲ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳٩۱‏ تأثیر جو سازمانی بر خلاقیت کار کنان :... ۱۳۳ 


سن بر خلاقیت میان کارکنان بود. پژوهش حاضر نشان داد که میان نگرش کارکنان با انواع مختلف 
استخدام نسبت به جو سازمان نیز تفاوت معناداری وجود ندارد (خضری ۱۳۸۲). این یافته» اين تعبیر رایج را 
که کارکنان طرحی. قراردادی و پیمانی سازمان با توجه به شرایط شغلی خود نسبت به کارکنان رسمی 
رویکرد مناسب تری نسبت به خلاقیت دارند. نقض می کند. 

یافته‌ها نشان داد که میان سطح تحصیل کار کنان و نگرش آنان به جو سازمان از حیث حمایت از 
خلاقیت رابطه منفی وجود دارد. 

به عبارتی» هر چه سطح تحصیلات کار کنان پایین تر باشد (مثل فوق دیپلم) احتمال اينکه جو سازمان را 
حامی خلاقیت خود بدانند بیشتر است. در مقابل؛ افراد دارای تحصیلات بالاتر (فوق لیسانس و بالاتر) نگاه 
مثبتی نسبت به تأثیر جو کنونی سازمان بر خلاقیت خویش ندارند. این نتیجه از یکك جهت برای مدیران 
سازمان هشدار دهنده است. چون که فضای فعلی سازمان فضایی نیست که افراد دارای سطح سواد بالا آن 
را برای کار ایده آل بدانند. این در حالی است که کارکنان دارای تحصیلات سطح بالا جزء سرمایه‌های 
اصلی هر سازمان هستند و مدیریت باید هر اقدام لازمی را در جهت تدارکک شرایط مطلوب فعالیت آنان 
انجام دهد. 

این یافته پژوهش حاضر خلاف يافته پژوهش مصطفی است که نشان داد مدیران تحصیلکرده نسبت به 
مدیران با سطح پایین نگرش مثبت‌تری به خلاقیت دارند (2005 بعلقاه1۷]0 ). بر اساس نتیجه به دست 
آمده سازمان می‌بایست با ایجاد رویکردهای منطقی» فضای مناسبی برای بروز خلاقیت کارکنان 
تحصیلکرده ایجاد کنند. 

یافته دیگر پژوهش حاضر این بود که میان پست کار کنان و نگرش آنان نسبت به جو سازمان از حیث 
باروری خلاقیت تفاوت وجود دارد. این تفاوت به ویژه در مورد مشوق‌های مدیریت ارشد دیده می‌شود؛ 
به‌طوری که افرادی که دارای پست سازمانی بالاتری بودند (مثل مدیر) بیش از افراد شاغل در پست‌های 
پایین تر معتقد هستند که حمایت مدیریت ارشد در سازمان وجود دارد. این يافته به نوعی می‌تواند حاکی از 
آن باشد که حمایت‌های مدیریتی در سطوح بالادستی سازمان وجود دارد اما در سطوح پایین سازمان این 
حمایت‌ها یا وجود ندارند یا دست کم به گونه‌ای ارائه می‌شوند که از سوی کارکنان احساس نمی‌شوند. 
پس لازم است سازمان تدبیری را در اين زمینه اندیشد چرا که در دراز مدت این نوع نگرش ممکن است 
منجر به احساس تبعیض از سوی کار کنان شود. 

به نظر می‌رسد که فضای سازمانی در واحدهای مختلف سازمان متفاوت است؛ چرا که نگرش 
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کار کنان واحدهای مختلف نسبت به جو سازمان از حیث حمایت از خلاقیت متفاوت است. این تفاوت در 
نگرش به ویژه در مورد بعد آزادی بیشتر دیده می‌شود. به این صورت که کار کنان معاونت (بخش) اسناد 
بیش از سه معاونت دیگر سازمان (بخش کتابخانه) در انجام کارهای خود احساس آزادی می کنند. 

سابقه خدمت افراد فاقد همبستگی با عوامل مختلف خلاقیت» به استثناء عامل تشویق سازمانی است و 
تنها یک همبستگی ضعیف و مثبت میان سابقه کاری افراد در تشویق سازمانی دیده می‌شود. به این معنا که 
هر چقدر سابقه کاری افراد بیشتر باشد بیشتر معتقدند که تشویق سازمانی در سازمان به میزان مورد انتظار 
وجود دارد. 

در نهایت» همان طور که میکداشی در پژوهش خود عنوان می کند که باید زیر ساخت‌های محیطی که 
منجر به تقویت خلاقیت در کشورهای در حال توسعه می‌شود را ایجاد کرد (1999 ,نطهه0۷110)» مدیران 
سازمان اسناد و کتابخانه ملی نیز برای دستیابی به عملکرد مطلوب کل سازمان باید عناصر مح رک مربوط 
به خلاقیت را در سازمان شناسایی کنند و ضمن پرورش, آنها را به بدنه سازمان انتقال دهند که این مهم در 
مرحله اول نیاز به فرهنگ سازی دارد؛ همچنین راه‌اندازی و اجرای صحیح نظام پيشنهادها به منظور 
دستیابی به ایده‌های نو و حمایت از آنها؛ تعبیه و اجرای صحبح سیستم ارزیابی و پاداش؛ مشارکت دادن 
افراد خلاق در تصمیم گیری‌ها و برنامه‌ریزی‌های سطوح عالی سازمان؛ توجه به سطح تحصیلات و رشته 
تحصیلی متناسب با فعالیت هنگام تفویض پست‌ها و اختیارات سازمانی؛ و برگزاری دوره‌های آموزش 
کاربردی می‌تواند در بهبود جو سازمانی به منظور بارور کردن خلاقیت در سطح سازمان مثر باشد که 
امید است در سال‌های آتی شاهد نتایج بهتری از خلاقیت در این سازمان باشیم. 

تقد بر 

این مقاله بر گرفته از یک طرح پژوهشی است که با حمایت مالی و معنوی سازمان اسناد و کتابخانه ملی 
در سال ۱۳۸۹ به پایان رسیده است. نویسند گان از پشتیبانی مالی و معنوی سازمان از این طرح سپاسگزاری 
کف 
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